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Objective: The speed of scientific and innovative developments, especially the 

availability and mobility of knowledge workers, technological complexity, 

accelerated life cycles of products and technologies, the globalization of markets 

have forced organizations to fundamentally revise their model and force them to 

Adoption of open organization models. On the other hand, there is a limited 

understanding of how the higher education system can effectively change its 

organization model towards more open patterns, therefore, the current research with 

the overall goal of designing an open organization model in the higher education 

system (selected universities of Kurdistan province) Done. 

Methodology: The current research was done using the mixed method (quantitative-

qualitative) as a research method. In terms of practical purpose. The population and 

statistical sample in the qualitative part of the professors and managers of the 

selected universities of Kurdistan province were selected through the purposeful 

method and the snowball technique, and the statistical population in the quantitative 

part was made up of 204 employees of the selected universities. The research data 

was collected through a researcher-made questionnaire whose items were compiled 

from the qualitative data extracted from the first stage of the research. Then, the 

validation of the model was conducted among the employees of selected 

universities using SPSS and Liserl software. 

Conclusion: In this research, the dimensions and components of the open 

organization designed in the statistical sample of the research were compiled with 

the components under the titles of open leadership, open employees, open structure, 

open culture and open technology. 

Originality: The attention and establishment of open organization increases the 

productivity and performance of managers and employees, increases the 

performance of the organization, and also provides the readiness and flexibility of 

the organization to facilitate positive changes. The current research has addressed 

one of the types of organization model that has been less paid by internal 

researchers in the establishment of open organization in the university and 

presented a model about it. 
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 دهیچک
چرخه های عمر تسریع , پیچیدگیهای فناورانه, سرعت پیشرفت های علمی و نوآورانه، به ویژه در دسترس بودن و متحرک بودن کارکنان دانشی :هدف

سازمان شده محصولات و فناوری ها، جهانی شدن بازارها سازمان ها را وادار به تجدید نظر اساسی در مدل خود کرده و وادار به به پذیرش مدل های 

از طرفی درک محدودی از این که نظام آموزش عالی چگونه می تواند به طور موثر مدل سازمان خود را به سمت الگوهای بازتر تغییر . از کرده استب

جام ان(دانشگاه های منتخب استان کردستان)مدل سازمان باز در نظام آموزش عالی فرایندی دهند وجود دارد  لذا، تحقیق حاضر با هدف کلی طراحی 

  .شد
جامعه . از حیث هدف کاربردی می باشد. به عنوان روش تحقیق استفاده شد(کیفی -کمی )پژوهش حاظر با بهره گیری از روش آمیخته  :شناسی روش

شدند و و نمونه آماری در بخش کیفی اساتید و مدیران دانشگاه های منتخب استان کردستان و از طریق روش هدفمند و تكنیک گلوله برفی انتخاب 

نفر تشكیل دادند گرد آوری داده های پژوهش از طریق پرسشنامه  402جامعه آماری در بخش کمی را کارکنان دانشگاه های منتخب به تعداد 

سپس  بررسی تأیید مدل . پژوهشگر ساخته ای که گویه های آن از دل داده های کیفی مستخرج از مرحله نخست پژوهش تدوین شده بود انجام گرفت

 .و لیزرل انجام شد SPSS ر بین کارکنان دانشگاه های منتخب با استفاده از  نرم افزار د
 

 در این پژوهش  ابعاد و مولفه های سازمان باز طراحی شده در نمونه آماری مورد پژوهش با مولفه های تحت عنوان رهبری باز، کارکنان باز، :ها افتهی

 .تدوین شدساختار باز، فرهنگ باز  و فناوری باز 

توجه و استقرار سازمان باز موجب افزایش بهره وری و عملكرد مدیران و کارکنان، افزایش عملكرد سازمان  و همچنین آمادگی و  :گیری نتیجه

اخلی کمتر به آن پژوهش حاظر به یكی از  انواع مدل سازمان که از نظر محققان د. انعطاف پذیری سازمان را برای تسهیل تغییرات مثبت فراهم می نماید

 .توجه شده در استقرار سازمان باز در دانشگاه پرداخته و مدلی در خصوص آن ارائه نموده است
 

 مدل سازمان باز,  سازمان باز،  ابعاد مدل سازمان باز، نظام آموزش عالی، پذیرش سازمان باز :ها دواژهیکل

دستاورد رهبری )ارائه مدل سازمان باز در نظام آموزش عالی (. 3201) امیرخانی، حسین و مجید؛، ضماهنی؛ محمد علی، سرلک؛ مریم، کلوندی :استناد

 (باز و کارکنان باز در سازمان
 . 
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 مقدمه

بوویژه در دسوترس بوودن و متحورک بوودن      . ثباتی بازار و سرعت پیشرفت های فناورانه این مدل سازمان ها را زیر سووال بورده اسوت   از طرفی تلاطم و بی 

ازار کارکنان دانشی، توسعه بازار سرمایه های خطر پذیر، پیچیدگی های فناورانه، چرخه های عمر تسریع شده محصولات و فنواوری هوا، جهوانی شودن بو     

حال باید پرسید مدل سازمانی جدید برای رسیدن به موفقیت چیسوت و  . ها را وادار به تجدید نظر اساسی در مدل سازمانی خود کرده است ، سازمان...هاو

از ارائوه  چطور می توان این مدل را ایجاد کرد؟ با این حال برای پاسخ به محدودیت های مدل سازمانی سنتی در مواجه با این چوالش هوا، مودل سوازمان بو     

با آنكه مدت هاست موفق ترین سازمان های آینده با مجموعه ای از ویژگی های سازمان باز شوناخته موی شووند هنووز بوه       .(4032، 3سیبی و فوس)ردیدگ

اغلوب   و شدت غیر متداول هستند و بسیاری از شرکت ها شیوه های مدیریت مرسوم شان را به نوعی با لایه ای از فناوری های اجتماعی توزئین کورده انود   

برای بهوره بورداری کامول از تودرت بواز      . نتایج نا امید کننده ای به دست آورده اند این نوع حرکت های سطحی هرگز نمی توانند سازمانی را تغییر دهند

در عمول بوه کوار بورد و      بودن سازمان باید کارهای بسیار عمیق تری انجام دهیم و ویژگی های باز بودن را درک کنیم و بعد ببینیم چگونه می توان آن را

در حالی کوه مطالعوات و تحققوات بوه گسوترش        (.4032،  4هیتیورست)ایده های شفافیت، تشریک مساعی و شایسته سالاری را در سازمان عملیاتی کرد

اسوت کوه موفقیوت را بوه     برای شیوه سوازمان بواز فر وت فوراهم     . آگهی نسبت به سازمان باز کمک کرده است اما هنوز کارهای زیادی باتی مانده است

 و محیط در طرفی از عالی آموزش که آنجا از (.4032هیتیورست ، )تلمروی سازمانهای غیر فناوری، مدرسه ها، دانشگاه ها، دولت ها و کل جهان بیاورد

 دانشوووگاهها  بنابراین دارد؛ ترار مسووتمر و دامنه پر ژرف، تحول در آن جهانی و ملی محیط دیگر سوی از و اسووت شووده متنوع و بالغ کامل، رتابتی بازار

از طرف طرفی هم سازمان هایی هستند کوه بوا   (. 4033،  1بیورسا و مارینسیو)دهند تغییر را خود ساختار و شكل با چالشها و فر ت ها باید رویارویی برای

رهای جت جنورال الكتریوک در شوهر دورهوام  ایالوت کارولینوای       اجرای مدل سازمان باز توانسته اند به دستاوردهای زیادی برسند از جمله کارخانه موتو

تكنیسووین ماهر تیم های خودسازمان ده بدون اینكه مدیر کارخانه ای بر آنها نظوارت کنود، کوار موی      200شمالی را اگر بررسی کنیم  می بینیم که درآن 

دنیا که در آن  دها همكوار بودون حروور فوردی بوه عنووان رئویس         کنند و  شرکت مانند مورنیگ استار، بزرگترین شرکت فرآوری گوجه فرهنگی در

سازمان بواز جوایگزین هوایی را بورای رویكورد مرسووم          (.4032هیتیورست ، ) فعالیت هایشان را از طریق تفاهم نامه های همتا به همتا هماهنگ می کنند

رویكرد متعارف کسب و کار به نحوی طراحوی نشوده اسوت کوه     . دارد رهبری و مدیریت نشان می دهد که با محیط پر شتاب کسب وکار بهتر همخوانی

پور شوتاب    نوآوری را ترویج کند، نیازها و انتظارات نیروی کار فعلی را برآورده کند که خواسته های بیشتری از شغلشان دارند یا از محویط کسوب وکوار   

سوازمان هوایی بوا    . ای اداره سازمان وجود دارد و آن روش باز و مشارکتی اسوت مدیران سازمان لازم است متقاعد شوند که راه بهتری هم بر. عقب نمانند

بررسی (. 4032، 2فوستر)همه شكل و اندازه ها و در همه  نایع و سازمان ها می توانند از مدل سازمان باز بهره ببرند و به نتایج و دستاورهای زیادی برسند

در سازمان های بزرگ و کوچک و همچنین شرکت های ریشه دار که برای رشود و موفقیوت   )لی آینده مدل سازمان باز به رهبران کنونی و رهبران احتما

نشان می دهد که چطور مدل سازمان باز جدیدی ایجاد کنند که با سرعت و پیچیدگی مورد نیاز کسب و کارها در فروای اموروز   (با مشكل مواجه هستند

ران بخشی و رهبران آینده باید به ایجاد سازمان باز توجه کنند؛ چرا که دلیل پیدایش آن بوه ویوژه مود نظور     همه از مدیران عامل تا مدی. تناسب داشته باشد

سازمان باز الگویی برای پارادایم مدیریتی جدیود  . تراردادن توانین جدید کسب و کار و نیروی کاری بود که ارتباط اجتماعی تدرتمند دارد و آگاه است

نشان دهد چطور می توان این نوع فرهنگ باز و جامعه محور را ایجاد و رهبری کرد تا سوازمان بتوانود کارهوای بیشوتری را      این پژوهش می خواهد. است

حال این پرسش مطرح می شود که چگونه می تووان ایون نووع مودل سوازمانی را عملوی           (.4032هیتیورست ، )سریع تر و با نتایج نوآورانه تر انجام دهد

را به ویوژه  (سایر افراد)و همچنین بیرون از سازمان (کارکنان)کرد؟ شاخص های مدل سازمان باز کدامند؟  چگونه می توان تدرت جماعت درون سازمان

 در مقیاس گسترده به خدمت گرفت؟

_______________________________________________________________ 
1. Saebi & Foss 
2 . Whitehurst 
3 . Burcea & Marinescu 
4. Foster 
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رگیری مدل سازمان باز و الزامات آن در عمل به وسیله مطالعات موردی مختلف اثبات شده است اما درک تئوریک محودودی  در حالی که تابلیت به کا

خوورد  همچنین خلأ انجام مطالعات بومی در این رابطه به چشم می( 3132بندریان،.)از چگونگی به کارگیری و مدیریت موثر مدل سازمان باز وجود دارد

  .های خود تكافوی پر کردن بخشی از این ظرف نظری را بنمایدوشد تا در چارچوب محدوده و با عنایت به محدودیتکو این مطالعه می

و مودلی یكپارچوه و بوومی    ( دانشوگاههای منتخوب اسوتان کردسوتان    )به طراحی مدل سازمان بواز در نظوام آمووزش عوالی      تا برانیم ما با انجام این پژوهش

 .بپردازیم

 یشینه پژوهشپو نظری  مبانی . 

  سازمان به عنوان سیستم باز

مطرح شد که دانشمندان سازمانی تمرکز خود را بر روی نیوروی هوای خوارجی موبثر بور سوازمان        3320سازمان ها به عنوان سیستم های باز در اواخر دهه 

بدون بررسی روابط محیطی و تأثیرات آنها روی سیسوتم  نمودند دیدگاه سیستم های باز تقویت شد با درک اینكه رفتار سیستم های سازمانی را نمی توان 

 (. 3393،  2؛ اسكوت3329،  1؛ لاورنس و لورسچ3329،  4؛ بیوکلی3393،   3آلدریچ)توضیح داد

 ویژگی های سیستم باز

و بوا افوراد درون و بیورون سوازمان  در     سیستم باز با محیط درونی و بیرونی سیستم تعامل زیادی دارد و از استانداردهای فناوری اطلاعات استفاده می کنود  

هر سیستم باز ممكن است برنامه هوا و علایوق خواص خوود را داشوته باشود و بورای        (. 3331،  2بیولیتین)اشتراک گذاری برنامه ها و داده ها همكاری دارد

از جملوه  (. 3399،  2داموانپور )وری سوازمانی نیواز دارد  پیشگام پذیرش سیستم باز می توان مشاهده کرد که سازمان به هر دو؛  فناوری، ساختار پایوه و نووآ  

سازگاری با شرایط متغیر تعادل  -1تنظیم رفتار سیستم برای دستیابی به ثبات و کارایی -4: جریان اطلاعات و منابع -3: ویژگی های سیستم باز می توان به 

ازماندهی سازمان، سیستم هوای بواز دارای مورز هوایی پیراموون فعالیوت هایشوان        در مدیریت جریان اطلاعات، منابع و س: مرز های سیستم های باز -2پویا  

نیوویس  )بدهد  هستند که این مرزها باید به اندازه کافی نفوذ پذیر باشند ضمن حفاظت کافی سازمان در برابر عوامل خارجی، اجازه مبادله لازم محیطی را

تمهای باز در مورد نحوه عملكرد برای ا لاح رفتارهای آینوده خوود از اطلاعوات اسوتفاده موی      سیس: خود تنظیمی سیستمهای باز -2(. 4003و سیومینگز، 

،  9وینس و همكاران)بازخورد اطلاعاتی سازمان ها را تادر می سازد تا خودشان را بازسازی و ا لاح کنند تا با تغییرات سریع محیطی همگام شوند. کنند

علاوه بر این، به منظوور مقابلوه بوا تغییورات در نیازمنودیها یوا شورایط محیطوی ایون سیسوتم هوا بایود             (. 3322 ، 9؛آشبی 4003؛ نیویس و سیومینگز، 4030، 

سیستم های باز دارای برابری نتایج هستند آنها موی تواننود بوا ورودی هوای     : وپژگی برابری نتایج-2(. 4032،  3دل وال  و همكاران )خودسازماندهی کنند

در نتیجه، بهترین راه حل برای طراحی و مدیریت سوازمان وجوود نودارد اموا راه هوای      . نتایج برابر و اهداف یكسان برسند مختلف و روش های مختلف به

ماهیت پویوا و غیور متمرکوز سوازمان هوا ایجواب موی کنود کوه          (. 4003نیویس و سیومینگز، )مختلفی برای این کار و دستیابی به عملكرد مبثر وجود دارد 

پیونود هوای الكترونیكوی در     43در ترن (. 4009،  30بویسیر و همكاران)سیستم های باز که تادر به تطبیق با تغییرات هستند پیش بروندسازمان ها به سمت 

صولات و داخل و بین سازمان ها در حال گسترش است که شیوه های سازمان ها که سازمان ها از طریق آنها اطلاعات را بدست می آورند، آنها را به مح

بنابراین یكی از ویژگی های سازمان (.  )4003،  33استراب و واتسون)ت تبدیل می کنند و نتایج را به اطلاع مشتریان خود می رسانند، تغییر می دهدخدما

فاده از ا وول  سال است که ردهت با اسوت  40بیش از (. 4032هانگ و شیلا  ، ( )تولید خدمات مشترک  -4میزان آمادگی استفاده از منابع دیجیتال  -3باز 
_______________________________________________________________ 
1 .Aldrich 
2 . Buckley 
3 Lawrence & Lorsch 
4. Scott 
5 . Bulletin, 1993 
6. Damanpour 
7 . Weyns et al 
8 . Ashby 
9 . del Val, et al 
10 . Boissier et al 
11 . Straub & Watson 
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تفاوت بسیار زیادی بین رهبری سازمانی باز و رهبری سازمانی متعوارف وجوود دارد، منشواو موفقیوت ردهوت مودل سوازان بواز         . منبع باز مدیریت می شود

     (.4032هیتیورست ، )است
 

 (مدل سازمان باز)  سازمان باز

متحرک بودن کارکنان دانشی، پیچیدگیهای فناورانه، چرخوه هوای عمور تسوریع شوده      سرعت پیشرفت های علمی و نوآورانه، به ویژه در دسترس بودن و 

سازمان ها را وادار به تجدید نظور اساسوی در مودل کسوب و کوار      ...  محصولات و فناوری ها، جهانی شودن بازارها، توسعه بازار سرمایه های خطر پذیر و

بور اسواس ایون    (. 4032سویبی و فووس،   )و کار سنتی  مدل کسب و کار باز ارائه گردید خود کرده و در مواجه با چالش ها و محدودیت های مدل کسب

سوازمان ترکیوب    رویكرد سازمان ها باید مرزهای سازمانی خود را باز کنند و مدل های سازمان باز را به کار گیرند تا دانش توسعه یافته در درون و بیرون

آن دسته از سازمان ها که مدل سازمان بواز را پذیرفتوه انود،    . ی از طریق مسیرهای بیرونی به بازار برسدشود و دستاورد های علمی و نوآوری درون سازمان

مودل  . می باشند که اغلب بر اساس منابع بیرونی نوآوری و تجاری سازی بنا می شود(بیرون به درون و درون به بیرون)دارای یک نگرش و بینش دو طرفه 

ریان هدفمند دانش به درون و بیرون سازمان است که جریان دانش به درون منجر بوه تسوریع نووآوری هوای درون سوازمانی و      سازمان باز به دنبال ایجاد ج

ای علموی و  تكامل شایستگی های علمی و نوآورانه در درون سازمان و جریان دانش به بیرون منجر به توسعه بازارها برای استفاده بیرونوی از شایسوتگی هو   

سازمان های امروزی نیز خیلی با فشارهای رتابتی، سوازگاری  (.4033،  1؛ شریفی و بارک4030،  4المیرا و کاسادسیوس)ازمانی می شودنوآورانه درون س

بسیاری از سوازمان هوا، سوازمان خوود را از مودل سوازمان بسوته بوه مودل          . سازگاری سریع و مداوم با محیط پیچیده، پویا و مرتبط به یكدیگر روبرو هستند

اشوتراگذاری بوا شورکای    / ایده باز بودن سازمان، سازمانی است که در آن سازمانها به تبوادل اطلاعوات   (. 4001،  2چسبروق )تبدیل کرده اندسازمان باز  

ا ایده باز بوده سازمان برای تجزیه و تحلیل رفتارهای سازمان و برای گسوترش ارزش آفرینوی در سوازمان هو    (. 4002،  2کاندمیر و هیولت)خود می پردازد

، سازمانی است که جامعه های مشارکت کننوده درون و بیورون سوازمان را    «سازمان باز»در واتع (. 4009،  2چیسبروق و اپلیرد)مورد استفاده ترار می گیرد

سطوح ترغیب می جذب می کند و سریع تر به فر ت ها واکنش نشان می دهد، به منابع و استعدادهای خارج از سازمان دسترسی دارد و افراد را در همه 

زیبایی سازمان این است که از ما نمی خواهود بیشوتر بوه خودموان زحموت بودهیم؛ بلكوه موی         . کند و توانمند می سازد که با مسئولیت پذیری فعالیت کنند

یعنوی  (. 4032هیتیورسوت ،   ؛ 4032فوستر، ))خواهد از منابع جدید تدرت درون و برون سازمان بهره برداری کنیم تا با تغییرات سریع محیط همگام شویم

بنابراین سازمان ها ممكن است یک مودل سوازمان بواز بورای تولیود محصوولات و خودمات از طریوق         . سازمان ها از منابع اطلاعات خارجی استفاده  کنند

 (.4032هانگ و شیلا  ، ( )همكاری داخلی و همكاری خارجی با شرکا ایجاد کنند

ری اعتقاد دارد یعنی فرتی نمی کند ایده را مدیری ارشد یا کارآموزی مطرح کند؛ همیشوه بهتورین ایوده انتخواب موی      به ا ل شایسته سالا -3سازمان باز 

کننود،  شود، مسئولیت ا لی رهبران سازمان باز این است که با اطمینان حا ل کردن از اینكه افراد مناسب در کارهای مناسب با یكودیگر همكواری موی    

به همین دلیل فرهنگ شایسته سالاری یعنی سیستمی دولتی یا مدیریتی که در آن منصب هوا و مسوئولیت   . و از آن پشتیبانی کنند شایسته سالاری را برترار

کوار کوردن در سوازمان بواز الهوام      -4ها به  ورت هدفمند و بر مبنای شایستگی های افراد یعنی هوش، تابلیت ها و تحصیلات شان به آنها داده می شوود  

به همین دلیل است که رهبران سازمان های باز بایدبه دنبال راه هایی باشند توا  . . ه بخش است و باعث می شود کارها سریع تر به نتیجه برسدبخش و انگیز

افوراد اعتمواد   بوه  -1اشتیاق را نه فقط در واکنش به تهدید ها؛ بلكه به  ورت تكرار پذیر و پایدار برانگیزند تا برای سازمان شان مزیتی رتابتی خلوق کننود   

را خودشوان   کنید که کار درست را انجام می دهند و مداخله مستقیم را آن تدر کم کنید که افراد در سازمان بتوانند خودشان راهدایت کنند و تصمیم ها

ایده سازمان باز را به . . دخیل کنیدبرای آنكه دلبستگی و مشارکت را در یک سازمان به حداکثر برسانید، باید افراد را در فرایند تصمیم گیری  -2.بگیرند
_______________________________________________________________ 
1 Open organization 
2 . Almirall &Casadesus-Masanel 
3 . Sharif  & Baark 
4 . Chesbrough 
5 . Kandemir & Hult 
6 . Chesbrough & Appleyard, 
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همزمان از نظر ها و بازخورد های افراد برای تصومیم گیوری   . نحوی به کار ببرید که بیشتر تصمیم ها و روال های مدیریتی سازمان برای افراد شفاف باشد

ن اعرای سازمان؛ بلكه در مورد مشتریان و شریک ها و سایر در سازمان ها  باز ا ول و فرایند های تصمیم گیری را نه تنها در مشارکت داد. استفاده شود

آگواهی از اسوتراتژی سوازمان؛ گووش دادن؛     : مدیران سازمان باز در زمینه های زیر به همه اعرای سوازمان پاسوخگو هسوتند    -2. ذینفعان استفاده می شود

که پاسخگو ماندن به افرادی که تحوت توأثیر تصومیم هوای رهبوری سوازمان       نكته کلیدی برای همه رهبران سازمان باز این است . تعامل و برتراری ارتباط

ند با این حوال  هستند خیلی مهم است که می توانند با پاسخگو بودن و با پذیرفتن مسئولیت اشتباهات شان اعتماد و وفاداری زیاد کارمندان را به دست آور

عملكورد سیسوتم مودیریت        (.4032هیتیورسوت ،  )ایسته سوالاری و پاسوخگویی موی باشود     مبانی سازمان باز شامل ارتباط، اعتماد، شفاتیت، همكاری، ش

نشان داده شده است که نشان می دهد در حوزه های محوری مثل انگیزه بخشی و الهام بخشی به افوراد، و انجوام    3سازمان باز به  ورت تصویر در شكل  

 .دیریت مرسوم داردکارهای روزانه و همیشگی و تعیین جهت چه تفاوتی با م
 

 
 (whitehurst,2015) تفاوت جهت در سازمان باز و سازمان متعارف منبع (3) شكل

  رهبری باز
با افزایش گسترده در استفاده . یكی از عوامل تعیین کننده بر نحوه عملكرد امور سازمان سبک رهبری است که که تأثیرات متفاوتی بر نتایج سازمانی دارد

از طورف دیگور، مفهووم    (.4032،  4یوسلیو و همكاران)سهولت دسترسی به اطلاعات افزایش یافته است، ارتباطی مختلف در عصر اطلاعاتاز کانال های 

به تازگی بیان شده است، بر تغییر ویژگی های رهبری با توجه بوه پیشورفت هوای فنواوری و اسواس ایون رویكورد رهبوری         ( 4030) 1رهبری باز توسط لی 

از باز بوودن،   استفاده از ارتباطات چند رسانه ای، رهبران باز چندین رفتار اساسی مانند استخدام افراد مناسب و آموزش افراد، فرهنگ سازی برای حمایت

مطرح شده است که ضمن توجه به جنبوه هوا و نقوش هوای     ( 4030) رهبری باز توسط لی (.410:  4030لی ، )ع باز بودن و تشویق ریسک پذیری رفع موان

دارای اعتماد بوه نفوس، عودم    "ویژگی های رهبری باز را چنین بیان می کند ؛ ( 4030)لی . مشترک رهبری رهیافت جدیدی را برای رهبری ارائه می دهد

در واتع رهبری باز نقش های رهبری را با کمک و مشوارکت  کارکنوان    "مستقیم  افراد، الهام بخش و انگیزه دادن به افراد برای دستیابی به اهداف کنترل

بوری بواز   در این زمینوه موی تووان انتظارداشوت کوه ره     . انجام می دهد و کارکنان را ملزم می کند تا در نقش ها و تصمیمات رهبری مشارکت داشته باشند

یعنوی  . واضح است که که رهبری باز یک رویكرد رهبری است  که از کارآفرینی و نووآوری حمایوت موی کنود    . موجب توانمند شدن کارکنان می شود

یگور  از د. در واتع رهبری باز موجب نوآوری و کوارآفرینی سوازمانی موی شوود    . یكی از اهداف رهبری باز اشاعه فرهنگ کارآفرینی در سازمان ها است

بیان می کند شامل جمع آوری و به اشتراک گذاری اطلاعات تصمیم گیری مشارکتی، متمرکز (  4030)ویژگی های نگرشی و رفتاری رهبری باز که لی 

هسوتند،   شعارهای رهبری امروزی "باز باشید، شفاف باشید، معتبر باشید"(.4032یوسلیو و همكاران ، )، رهبری دمكراتیک و خود مختاری کارکنان است

تجارت معمولاً مبتنی بر مفهوم کنترل است اما با این حال نظم جدید جهانی خواستار بواز بوودن اسوت رهبوران نموی      . اما شرکت ها اغلب بی توجه هستند 

کننود در واتوع رهبوران    دانند چگونه باز باشند و تحت کنترل باشند درک باز بودن به رهبران کمک می کند تا بدانند چگونه در دنیای باز جدیود رهبوری   

_______________________________________________________________ 
1 Open Leadership 
2Uslu,et al  
3 Li 
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نقش رهبر توانمند کردن استعداد های برتر برای دنبال کردن علاتوه   -3  (.4030لی ، )باید برای تغییر سازمان ها و خودشان در جهت باز بودن تلاش کنند

. بهره برداری از تریبون ها -2یری زمینه ساز جهت گ -2اتخاذ تصمیم های شفاف  -2برداشتن موانع همكاری -1افزایش دلبستگی -4مندی هایشان است 

ی است که آن مهمترین ا ل در ایجاد سازمان باز با فرهنگی مشارکتی مانند ردهت، ترویج مناظره و ارج نهادن به ایده های برتر  رف نظر از فرد یا بخش

لكرد سازمانی را بهبود بخشد و برای سازمان های بواز و  را مطرح می کندپیدا کردن راه هایی برای ترویج بازخورد و مناظره  ریح و سازنده می تواند عم

هدف مدل مدیریتی جدیدی که سازمان باز خوانده می شود، ایجاد سازمانی است کوه توادر باشود در    (.  4032هیتیورست ، )شایسته سالار بسیار مهم است

در ... بالا به پایین به سرعت به تغییرات بیرونوی واکونش نشوان دهود    شرایط اتتصادی جدید موفق شود؛ سازمانی که بتواند بدون وابستگی به تصمیم گیری 

ایجاد می کند یا به  واتع نقش رهبر سازمان باز، نقش رهبر زمینه ساز یا کاتالیزور سازمان است به معنای عاملی است که زمینه تغییر یا اتدامی تابل توجه را

یكی از مزیت های رهبری سازمان باز این است که موی  . است 43ای نقش رهبران در ترن آنها سرعت می بخشد در ضمن این مدل رهبری مدل خوبی بر

دف بهوره  توان مكان هایی را برای جمع کردن افراد در کنار هم ایجاد کند و موضوع دامنه ای از گفت و گو ها در سازمان تعیین کند در ایون شورایط هو   

بخش هنر رهبری سوازمان بواز تحریوک اعروای سوازمان بوه       . مان به منظور کشف جزئیات استبرداری از حداکثری دانش و مهارت های هه اعراو ساز

     (.4032هیتیورست ، )اتدام برای رسیدن به اهداف است 

 

  کارکنان باز

،  2، کویم 4002،  1؛  شوایلی و اودهوام  4032،   4چوین و لیونوگ  )برخی از مطالعات نشان می دهد مشارکت باز کارکنان خلاتیت آنها را افزایش می دهود 

اگر رهبران از مشارکت باز حمایت و آن را تشویق کنند کارکنان در فعالیت هوای خلاتانوه   (. 4040،  2؛ وینگانگ و همكاران4032،  2؛ زو و هوور4033

دیگران ترار می دهنود و هوم    کارکنان باز، هم تجربه خود را در اختیار(.4040وینگانگ و همكاران، )مشارکت می کنند وخلاتیت خود را بروز می دهند

که منجر (. 3399، 9مسرا )هستند از تجربه دیگران استفاده می کنند دارای ویژگی های باز اندیشی و کنجكاوی و داشتن ویژگی های تخلیلی و غیر سنتی 

نا آشنا خوب عمل می کننود بوه راحتوی    کارکنان باز نه تنها در کاوش موارد   (.4003،  9جورج و زو)منجر به تفكر در مورد ارزش های متنوع  می شوند

اطلاعات و دانش جدید را جذب می کنندکارکنان باز همچنین منعطف هستند و آنها تادر به درک بهتور اطلاعوات جدیود و نوامربوط هسوتند بور عكوس        

در نتیجه کارکنوان بسویار بواز    (. 3339ا ، 3کوستامسرا و )سایر افراد محافظه کارتر نسبت به ایده ها هستند و به عادت های آشنا وابسته هستند, کارکنان باز

،  30؛ زاری و فلینچبواق 4040وینگانوگ و همكواران،   )دارای ویژگی تخیل و کنجكاوی هستند که هنگام انجام وظایف خلاتیت خود را بوروز موی دهنود   

؛ 4033،  33زنوگ و همكواران  )گذاشتن دانش خود هسوتند علاوه بر این، کارکنان بسیار باز فعال تر هستند دارای تعاملات اجتماعی و به اشتراک (. 4033

بنابراین برای دستیابی به افزایش عملكرد سازمان، سازمان باید رفتوار مشوارکتی را بورای عملكورد خودمات خوود در نظور         (. 4040وینگانگ و همكاران ، 

ن ها می شود به این معنا که سوازمان هوا موی تواننود از اسوتراتژی      در واتع باز بودن سازمان منجر به تولید مشترک خدمات و افزایش عملكرد سازما. بگیرد

برای ایجاد و توسعه سطح خا ی از خدمات مشترک استفاده کنند کوه  ( فناوری باز، فرهنگ باز و باز بودن نسبت به محیط بیرونی سازمان)های باز بودن 

 (.4032،  هانگ و شیلا ( )به نوبه خود بر عملكرد سازمان تأثیر مثبت می گذارد
 

_______________________________________________________________ 
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 نوین ساختارهای

و ناپایودار   امروزه نظریه های علمی نوین از تبیل نظریه آشوب و نظریه پیچیدگی، نشان می دهند که محیط بیرونی دانشگاه به عنوان یک سازمان، پیچیوده 

تغییرات مداوم به فعالیوت موی پردازنود بنوابراین     است، غیر تابل پیش بینی و احتمالی است در حقیقت، دانشگاه ها در محیطی پر از آشوب، و پیچیدگی و 

هوداف ایون نهواد    لازم است با ا لاح، بازانگاری و بازآفرینی ساختار سازمانی دانشگاهها، زمینه بقا و سازگاری با محیط بیرونی و در نهایت دسوتیابی بوه ا  

 ایی مانند ساختار ارگانیک، ساختار شوبكه ای، سواختار سولولی، سوازمان    در این راستا در برابر ساختار های سنتی سازمان، اندیشه ه. اجتماعی فراهم شود

این اندیشه های نوین به منظورهماهنگی با محیط بیرونی، همگی بور لوزوم   . در نظریه پردازی های سازمان شكل گرفته اند.... حلقوی، سازمان کوانتومی و 

دست آورد این رویكردهای نوین در مطالعات آموزش عالی، رها کوردن  . ساختار، تأکید می کنندتغییر در ساختار سازمان و انعطاف پذیری هر چه بیشتر 

چیودگی  ساختارهای سلسله مراتبی گسترده و روی آوردن به شبكه سازی، تیم سازی و چابک سازی دانشگاه، به منظور تسهیل سازگاری با تغییرات، و پی

 (.3134فرهادی راد،  ؛ میرکمالی)د های محیط بیرونی وماندگاری و موفقیت  می باش

 

 پیشینه پژوهش . 

و به طوور گسوترده   . امروزه از شرکت های بزرگ تا استارت آپ ها و دانشگاه ها از دنیای جدید شبكه ها و نرم افزارها با تكنولوژی بالا استفاده می کنند

هوا بورای ایجواد تعامول و اشوتراک گوذاری اطلاعوات و مشوارکت         ای از فناوری های مانند وب، سایت های شبكه های اجتماعی، ویكوی هوا و وبولاگ    

از (. 4033،  3دنیور و همكواران  )پویش موی رونود    "مشارکتی"، "باز"، "اجتماعی"کارمندان در تصمیم گیری، استفاده می کنند بدین معنی بیشتر به سمت 

ز مشارکت افراد درون و بیورون سوازمان مزیتوی ایجواد کورده کوه بوه ایون         نمونه شرکت های باز می توان به سازمان باز ردهت اشاره کردکه با با استقبال ا

ردهت در محیطی رتابت می کند که بسیار سریع تغییر می کنود و  . شرکت این امكان را داده که با رتیبانی بسیار بزرگ رتابت کند و آنها را شكست دهد

سازمان باز ردهت الگویی برای پارادایم مدیریتی جدیود اسوت   . ناگهانی و همیشگی استساختارسازمانی باز بهترین راه برای عقب نماندن از این تغییرات 

یج نوآورانوه تور   که نشان می دهد چطور می توانیم این نوع سازمان باز را ایجاد و رهبری کنیم تا سازمان مان بتواند کارهای بیشوتری را سوریع تور و بوا نتوا     

مونه های باز بودن، تلاش برای استاندارد سازی و باز بودن شبكه ها بود کوه ماننود یوونیكس موورد اسوتفاده و      از دیگر ن    (.4032هیتیورست ، )انجام دهد

مطالعات و بررسی هایی پر جنب و جوشی جهت باز بودن شبكه های  3390و  3390ارتباط بین دولت، دانشگاه و  نعت را نشان می دهند و در دهه های 

استفاده از فناوری های مبتنی بر وب،  اجتمواعی، بواز و مشوارکتی منوافع تابول تووجهی را       (. 4003،  4چریستوفیر)م گرفتدانشگاهی، نظامی و تجاری انجا

در د عنوان کردند استفاده از چنین فناوری هایی کسب و کارها را متحول موی   12مدیر ارشد جهانی  202ارائه می دهند به عنوان مثال در نظر سنجی از 

چوو و  )علیرغم تأثیرات پذیرش سیستم های باز بر سازمان ها تحقیقات کمی در مورد این پدیده فراگیر انجام شده است(. 4009،  1یونیتاینتیلیگنس )کند

سازمان ها تمایل دارند بیشتر بور توانوایی هوای پوذیرش سیسوتم       -3نشان می دهد که ( 4032)یافته های پژوهش چو و کاریان تام (. 4032،  2و کاریان تام

سازمان ها نگرش واکنشی به جای نگرش فعالانه در اتخاذ فناوری سیستم های بواز دارنود    -4باز تمرکز کنند تا روی مزایای پذیرش سیستم های باز  های

هوا بور جنبوه    چنین تغییراتی نه تن. پذیرش سیستم های باز در سازمان نشان دهنده یک پارادایم ا لی تغییر در توسعه سیستم های اطلاعاتی و مدیریت است

چوو و کاریوان توام ،    )فنی زیر ساخت های فناوری اطلاعات تأثیر می گذارد بلكه نیاز به طراحی مجدد رویه هوای اداری و سواز و کارهوای عملیواتی دارد    

چون و  )فراینود هوا   ، (4002،  2لیورسین و سالتیر)، استراتژی( 4002،  2بیوگانزا و ویرگانتی)اگر چه باز بودن در زمینه های مختلف، مانند فناوری.(. 4032

همچنوین در زمینوه روابوط     (.4002،  3سویواریلا ، و همكواران  )و تجربه مورد بررسی ترار گرفته اسوت ( 4001،  9ریتر و جمیوندن)فرهنگ ، (4002،  9لیو

_______________________________________________________________ 
1 .Denyer, at el 

2 .Christopher. Kelty 
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اما مشخص نیست چگونه در عمل می تواند به بهبود تولید و ارائوه خودمات در   (.  3323،  4بیورک و ویلكویكس)ارتباطات ، (4002،  3بوند و همكاران)

 (.4032هانگ و شیلا  ، ( )در زمینه فناوری، سازمان و محیط منجر شود

، سازمان هوا و  شامل فناوری( TOE)چارچوب (. 4032هانگ و شیلا  ، )مرتبط است ( TOE) محیط -سازمان –مفهوم باز بودن را که با چارچوب فناوری 

بررسی نمود و در این راستا ابعاد بواز بوودن سوازمان در سوه زمینوه مهوم       (TOE)محیط های سازمانی است  می توان مفهوم باز بودن سازمان را با چارچوب 

یعنوی بواز بوودن    )اختار سوازمانی  س -4(. 3339،  1چیو و تام)که بر پذیرش سیستم های باز تأثیر می گذارد( یعنی باز بودن فناوری)زمینه فناوری  -3است 

کوه شوامل   ( یعنی گشودگی به محیط خارجی)زمینه محیطی -1و  (.4002،  2دی برینتانی و کلینچمید)در مورد یک فرهنگ نوآورانه( فرهنگ سازمان ها

بر کسب و کارهای الكترونیكوی   TOE بیشتر تحقیقات(. 4001؛ چیسبروق ، 4002،  2فوتانا و همكاران)باز شدن مرز ها به محیط خارجی سازمان می شود

 (.4032هانگ و شیلا  ، )به ندرت مسائل باز شدگی را مطرح می کند  ، اماو پذیرش نوآوری متمرکز است

، تولید مشوترک خودمات و   TOE ، روابط بین باز بودن(TOE)محیط  -سازمان -با تكیه بر چارچوب فناوری( 4032) 2هانگ و شیلا در این راستان مطالعه

شواهد تجربی این . در تایوان است( IT)شرکت فناوری اطلاعات 400که  جامعه آماری آن . مادگی منابع دیجیتال و عملكرد سازمان را بررسی می کندآ

عولاوه بور    .مطالعه نشان می دهد که افزایش باز بودن سازمان و محیط می تواند عملكرد بهتر سازمان را از طریق بهبود تولید مشترک خدمات تسهیل کنود 

شوود کوه   این دسترسی و غنای فرایند می تواند رابطه بین تولید مشترک خدمات و عملكرد سازمان را افزایش دهددر واتع در این پژوهش نشان داده موی  

هانوگ و شویلا    )ازمان دارند تأثیر مثبتی بر عملكرد س( یعنی فناوری باز، فرهنگ باز سازمان و باز بودن نسبت به محیط خارجی سازمان)سه متغیر زمینه ای 

 ،4032.) 

بیان می کنند که یكی از جهت های امیدوارکننده تحقیقات تولید مشترک، مطالعه چگونگی تأثیر انواع مختلف عوامل باز بوودن  ( 4032)بالكا و همكاران

 (.4032،  9بالكا و همكاران)سازمان بر رفتار تولید مشترک است

نشوان موی دهنود    , ژوهش خود به منظور ارزیابی تأثیرات رهبری باز به نوآوری سازمانی و کارآفرینی و عملكرد سازمانینیزدر پ(4032)یسلیو و همكاران 

اندیشومندان آمووزش عوالی نیوز بورای      (. 4032،  9یوسولیو و همكواران  )که رهبری باز موجب نوآوری و کارآفرینی و افزایش عملكرد سازمانی موی شوود  

 و نوامطمئن  بسوترهای  در وظوایف  انجوام  و سوریع  تغییورات  بوا  تعامل پارادایم نوین، با سازگاری به ها دانشگاه تشویق رایرسیدن به اهداف دانشگاه، ب

 . استفاده مدل های دانشگاهی متفاوتی را طراحی کرده اند ناپایدار،

 محویط  بوا  سازگاری دانشگاه بر که ساختاری مختلف مولفه های که نتیجه یک پژوهش میدانی است ابتدا(. 3134)فرهادی راد  در پژوهش میرکمالی و

 بور  سوپس  .اسوت  شده استخراج ایران از خارج و در ایران عالی آموزش حوزه اندیشمندان با مصاحبه و علمی تحقیقات و منابع از دارند، تاثیر بیرونی

 متغیرها این روی بر اولیه توافق و شده ارسال عالی آموزش حوزه اندیشمندان و پژوهشگران نفر از 30 برای متغیرها این بین دلفی پیمایش یک اساس

 پژوهشوی  جامعوه  در عوالی  آموزش اندیشمندان که نتایج آنها نشان داد که شده استخراج تلفیقی ا لی مدل مولفه های ، نهایت در .شده است حا ل

 ایجاد طریق از توانند سازمان، می یک عنوان به خود انسجام و کلیت حفظ ضمن دانشگاهها ای، شبكه روابط و ساختار از استفاده که با دارند اعتقاد

 جواری  فرایندهای و ارتباطات میتواند شبكه تشكیل .برسند نظر خود مورد اهداف به و کنند کسب بالایی پذیری انعطاف بیرونی، و درونی ارتباطات

 برابور  در مناسوب  العمول  عكوس  توان و بخشد بهبود را بیرونی محیط با دانشگاه سازگاری ببخشد، گیریها سرعت تصمیم به و کند تسهیل را دانشگاه

در حالی که مطالعات و تحققات به گسترش آگهی نسوبت بوه سوازمان بواز     (. 3134فرهادی راد،  ؛ میرکمالی)بیفزاید  دانشگاه یهای توانمند به تغییرات را

_______________________________________________________________ 
1. Bond, at el 
2 . Burke & Wilcox 
3 . Chau & Tam 
4 . de Brentani & Kleinschmidt, 2004 
5 .Fontana, Geuna, & Matt 
6 .Hung,Tai., Sheila Hsuan,Yu 
7 . Balka, at el 
8Uslu,et al  



 
 (دستاورد رهبری باز و کارکنان باز در سازمان)عالی  ارائه مدل سازمان باز در نظام آموزش

 

17 

برای شیوه سازمان باز فر ت فراهم است که موفقیت را به تلمروی سازمانهای غیور فنواوری،   . کمک کرده است اما هنوز کارهای زیادی باتی مانده است

این پژوهش تلاش نموده است تا ضمن افوزایش ادبیوات موضووع پوژوهش،          (.4032هیتیورست ، ))مدرسه ها، دانشگاه ها، دولت ها و کل جهان بیاورد

د و مولفه های مطالعاتی مهم موجود در پژوهش های اخیر را طراحی نماید لازم به ذکر است که در بین مدل جامع سازمان باز با در نظر گرفتن تمامی ابعا

 پژوهش های داخلی پژوهشی در مورد موضوع مورد مطالعه سازمان باز وجود ندارد و در بین پژوهش های خوارجی بسویار انودک در موورد سوازمان بواز      

لذا خلا مطالعاتی در این زمینه وجود دارد و این امر یكی از جنبه های نوآوری در این مطالعوه  . ه باشد یافت نشدپژوهشی که  مدل سازمان باز را انجام داد

 .    است

سوازمان بواز تغییور    با این حال می توان گفت نه تنها دانشگاهها بلكه همه مدیران سازمان ها باید فعالانه مدلهای سازمان خود را تغییر دهند و به سمت مدل 

های بین المللی هتد تا توانایی سازمان آنها در مدیریت همكاری افزایش یابد و سازمان ها می توانند به فعالیت های کارآفرینی پاداش دهند، و در جریان د

سیار حسواس باشوند و در   شرکت کنند و ارائه ایده های جدید را تشویق کنند، علاوه بر این مدیران سازمان ها باید نسبت به رتابت و محیط پیرامون خود ب

ا تولید مشترک خدمات شرکت کنند و با مشارکت کنندگان و مشاوران از جمله همكاری با دانشگاهها  یا مشوارکت در پوروژه هوای تحقیوق و توسوعه بو      

 (.4032هانگ و شیلا  ، ( )بودجه دولتی تشویق و همكاری کنند
 

 روش شناسی پژوهش . 

ها در مرحله بدست آوردن نشانگر های نهایی در طراحی اولیه مدل سازمان باز از روش دلفی مشتمل بور نظور    تحقیق حاظر از لحاظ روش گردآوری داده

و در مرحلوه شناسوایی ابعواد و طراحوی مودل      ( دانشوگاه هوای اسوتان کردسوتان    )کسب آراو و عقاید خبرگان در در نظام آموزش عالی , سنجی و اتفاق نظر

یقات کیفی ترار می گیرد و از آنجایی که داده های کیفی را تبدیل به اعوداد نمووده و از تكنیوک هوای آمواری بورای       در زمره تحق( تشكیل گروه کانونی)

در این پژوهش ضومن بررسوی ادبیوات پوژوهش نشوانگر هوای مربووط بوه سوازمان بواز           .تحلیل آنها استفاده می شود در دسته تحقیقات کمی ترار می گیرد

و نشانگر های بدست آمده بوسیله تحلیل عواملی اکتشوافی   . در طی دو دور نشانگرهای نهایی بدست آمد( روش کیفی)دلفیاستخراج و با استفاده از روش 

اعروای هیوات علموی بوا      تحقیوق  ایون  آماری جامعه. و نمودار سنگریزه دسته بندی شده و توسط گروه کانونی ابعاد مدل نامگذاری و مدل طراحی گردید

 پنول  تشوكیل  طریوق  از کیفوی  داده هوای  جموع آوری  بورای  مدیران و کارشناسان خبره دانشگاه های استان کردستان اسوت کوه   تجربه و مرتبط با موضوع،

 .شده است اتدام خبرگان

انتخواب  معیوار  : اعرای پنل خبرگان عمدتاً از میان اعرای هیات علمی با تجربه و مرتبط با موضوع، مدیران و کارشناسان خبره دانشگاه ها انتخواب شودند  

ران و خبرگان تخصص، تجربه کاری مرتبط و توانایی تحلیل بالا بود برای انتخاب نمونه اعرای پنول خبرگوان ابتودا لیسوتی از اعروای هیئوت علموی، مودی        

شوكیل  نفور  واحب نظور ت    12به ایون ترتیوب پانول موذکور در ایون پوژوهش بوا مشوارکت         . کارشناسان خبره و در دسترس و بصورت گلوله برفی تهیه شد

 نامگوذاری  نیوز  و اکتشوافی  تحلیول عواملی   خروجی هوای  و خبرگان توافق از حا ل نشانگرهای از آمده بدست بندی های دسته کردن نهایی برای.گردید

بنودی   دسته کردن نهایی برای محقق نیز تحقیق این در .گردید( Focus Group )کانونی گروه تشكیل به اتدام مدل طراحی برای مختلف ابعاد در نشانگرها

اسواتید و   از نفور  2 از متشوكل  کوانونی  گوروه  نظور  از مودل  تائیود  و شوكل  طراحوی  مدل، دهنده تشكیل ابعاد تعیین و اکتشافی عاملی تحلیل از حا ل های

 دلفوی  روش.گردیود  طراحی مدل آنان کمک با جلسه تشكیل دلیل و موضوع تشریح ضمن کانونی گروه جلسه است در نموده استفاده  احبنظران مرتبط

 و سوازماندهی  برای آن، از آمده بدست اطلاعات از و دارد اختصاص جدید ایده های و پیشنهادات تولید به اول دور که میشود انجام (راند)دور چندین در

 .میشود استفاده بعدی دورهای در سبالات طراحی

 :است زیر شرح به است شده طی تحقیق این در که دلفی روش انجام مراحل

 مجموعوه ) پانول  اعروای  انتخواب  و شناسوایی . 4 دلفوی  روش بوه  تحقیوق  انجوام  سونجی  امكوان  پژوهش، سبالات تعیین ابعاد، ماهیت، تحقیق، مسئله بیان. 3

 از شوده  اسوتخراج  اولیوه  نشوانگرهای  از اسوتفاده  بوا  دلفی اولیه پرسشنامه تدوین. 1 دلفی در همكاری برای(دهندگان پاسخ یا ذینفعان کارشناسان، خبرگان،

 ارسوال . 2 (ابهاموات  و نوامعلوم  مووارد  حوذف  منظوور  بوه )مناسب واژگان انتخاب برای پرسشنامه ا لاح. 2 یافته ساختار نیمه های مصاحبه و تحقیق ادبیات

 دور ناموه  پرسوش  ارسوال . 9 دوم دور پرسشنامه کردن آماده. 9 اول دور در رسیده پاسخ های تحلیل و تجزیه. 2 دلفی پانل اعرای برای اول دور پرسشنامه
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 آزموون  از اسوتفاده  بوا  دلفی پانل اعرای بین نظر مورد توافق سطح تعیین. 30 دوم دور در رسیده پاسخ های تحلیل و تجزیه. 3 دلفی پانل اعرای برای دوم

  .محقق توسط گزارش سازی آماده. 33و  کندال

 روش تحلیل داده ها
 است گردیده کمی استفاده و کیفی بخش در مدل طراحی جهت آمده بدست داده های تحلیل و تجزیه و آوری جمع برای که آماری آزمونهای و روشها

 :میباشند زیر شرح به

 بخش کیفی؛ دور اول و دوم دلفی

 340 از بویش  تحقیوق  ادبیوات  مطالعه از پس. است بوده تحقیق پیشینه و ادبیات مرور از حا ل خروجیهای شامل تحقیق کیفی بخش داده های آوری جمع

 بعنووان  بودنود  موضووع  بوا  ارتبواط  بیشوترین  دارای کوه  نشوانگر  33 حودود  شدند و تحلیل و بررسی و بندی دسته شناسایی، تحقیق موضوع با مرتبط نشانگر

 .گرفوت  تورار  اسوتفاده  موورد  دلفی اول دور برای سوال 33 تعداد حاوی اولیه پرسشنامه. شدند انتخاب اولیه دلفی پرسشنامه ورودی جهت اولیه نشانگرهای

 تحقیوق  پیشوینه  و ادبیوات  از کوه  نشانگر 33 شامل اول بخش که  بود بخش 4 شامل گردید توزیع نظران  احب بین در دلفی اول دور در که اول پرسشنامه

 را نشوانگری  میتوانستند نظران  احب از یک هر دوم بخش در. نماید اعلام زیاد خیلی تا کم خیلی امتیاز از را خود نظر میتوانست پاسخگو و شد مستخرج

 اول دور پرسشونامه  تحلیل از که دوم دور پرسشنامه .نمایند اضافه باشند گذار تاثیر سازمان باز مدل طراحی در ولی نمی باشد موجود گانه 33 لیست در که

امتیاز پایین تر از خوط بورش کوه بورای بوالا بوردن       )دارای امتیاز پایین بوده نشانگر که  43 اول دلفی دور نشانگر 33 از که بود نشانگر 99 شامل  آمد بدست

شود و پوس از بررسوی و تحلیول      حذف و یا نسبت به سایر نشانگر ها دارای انحراف معیار بالایی بود( در د اطمینان نشانگر ها سختگیرانه انتخاب شده بود

 .نشانگر دیگر حذف شدند 33پرسشنامه مرحله دوم دلفی 

نظور بوین   از بررسی و تحلیل داده ها مقدار ضریب کندال بدست آمده در مرحله دوم نسبت به مرحله اول  بالا و مثبت بود که مقودار آن بیوانگر اتفواق     پس

شورت گروه کانونی در ادامه با استفاده از نمودار سنگریزه و تحلیل عاملی اکتشافی و با م .نیست بعدی دلفی دور به تكرار نیاز  احب نظران بوده است و

 .بعد دسته بندی شدند 2نشانگر در  29

 پایایی پرسشنامه تحلیل

 طبوق  کوه  میباشود  نفور  12 بین دلفی اول پایایی .میكنیم استفاده کرونباخ آلفای روش از تحقیق این در گیری اندازه ابزار اعتماد تابلیت ضریب محاسبه برای

 12 از پوژوهش  ایون  در داد تطعوی  نظر و گرفت نظر در حداتل نفر 10 برای را پایایی و کرونباخ الفای میتوان مدرس تربیت دانشگاه از آذر عادل استاد نظر

 مقودار  ایون  هرچه و باشد 9/0 مقدار از بزرگتر آن، کرونباخ آلفای مقدار که پایاست پرسشنامه یک  ورتی در. است شده استفاده پایایی ارزیابی برای نفر

بورآورد شود تحلیول    /.( 393) 9/0 بوالای  پرسشنامه دور اول دلفی کرونباخ آلفای نتیجه. است برخوردار بالاتری پایایی از پرسشنامه باشد نزدیكتر 3 عدد به

ان بنابراین با استفاده از آن می توو . میزان آلفای کرونباخ مهم ترین معیار تصمیم گیری برای حفظ یا حذف نشانگر ها است: پایای نشانگر ها در مرحله اول

به عبارت دیگر نشانگر های دارای . نشانگر های نامناسب را شناسایی و سپس یا ا لاح و یا حذف آن در ا لاح مقدار سنجش دیگر نشانگر ها اتدام شود

گفوت  بوه عبوارتی موی تووان     . اسوت  آموده  بدسوت (  329/0)و دور دوم دلفوی   . آلفای تابل تبول حفظ و نشانگر های دارای آلفای ضوعیف حوذف شووند   

 .سازگاری منطقی بین پاسخ های پاسخ دهندگان به همه سبال ها در این پرسنامه وجود داشته است

 سطح مولفه ها

 سوطح  با مولفه ها تک تک بعبارتی  22/3 از بیشتر آماره های آزمون مقدار و 0,000معنی داری  سطح با مولفه تک تست تی آزمون آماره های تمام نتایج

 .و میزان جواب های داده شده به هر مبلفه تابل تبول است دارند، معنی داری اختلاف جامعه میانگین با لیتبو تابل معنی داری

 

 یافته های پژوهش . 

  کندال آزمون نتایج
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 بوین  در رتبوه بنودی هوا    توافوق  میوزان  سونجش  بوه  توافوق،  ضوریب  یوک  به عنوان است، فریدمن آزمون شده نرمال شكل که کندال، دبلیو رتبه های آزمون

 در و شوده  تلقوی  متغیور  یوک  به عنوان نیز سبال یا هرگویه و دهنده، رتبه یا کننده تراوت یک به عنوان پاسخگو هر آزمون، این در. میپردازد پاسخگویان

 بررسوی  را میوانگین هوا   ایون  تفواوت  متغیرها، بین در رتبه ها میانگین مقایسه با آزمون این. میشود محاسبه رتبه ها میانگین متغیرها، این از یک هر برای ادامه

 پوی  کوه  ایون  بورای  کنودال،  دبلیو آزمون نتایج تفسیر در .بدست آمد 201/0دلفی  اول دور نتیجه آزمون کندال برای کندال، آزمون اجرای از پس. میكند

 نظر مورد شاخص های خصوص در پانل محترم اعرای میان که نتایج نشان می دهد. خیر، یا است دار معنی پاسخ گویان رتبه میانگین در تفاوت آیا ببریم

 .دارد وجود «توی نظرنسبتا اتفاق» (201/0)کندال دور اول دلفی آزمون نتیجه به توجه با
آزمون فریدمن(3)جدول   

 34                                                                                     تعداد        

 503.                           آزمون کندال                                                             
 1317.658                                              کای اسكوئر         

 77                                درجه آزادی                                                                                    
Sig.                                                                      .000 

 

 فریدمن آزمون نتایج

 هوا  مولفه بندی رتبه و بندی اولویت جهت فریدمن آزمون. میشود استفاده فریدمن آزمون از مستقل های مولفه در مدل هر در مولفه هر بندی دسته برای و

موی  ( 02/0) معنوی داری  سوطح  از کمتور  (Sig مولفوه Asym) آزموون  آمواره  پوشش سطح با توجه به اینكه. میباشد وابسته مولفه بر تاثیر بیشترین اساس بر

 هور  رتبوه هوای   میانگین( پیوست.)4 است؛ جدول آمده 3 جدول در آزمون  نتیجه. نمیشود پذیرفته منظر چهار این (اولویت) رتبه بودن یكسان ادعای باشد،

 .میدهد نشان را نشانگر
آزمون فریدمن (4)جدول   

 34 (N)حجم نمونه آماری 

 967.737 (Chi-Square)آماره کی دو

 66 (df)درجه آزادی 

 000. (.Asymp. Sig)سطح پوشش آماره آزمون

 

 (منحنی اسکری پلات)نمودار سنگ ریزه

 یوک  تالوب  در را نتوایج  آزموون  ایون . میباشود  ویوژه  مقادیر روی از عامل ها مناسب تعداد انتخاب برای گرافیكی روشهای مرسوم ترین از یكی آزمون این

 راسوت،  سومت  به حرکت با همراه که طوری به میشوند، داده نشان عمودی محور در ویژه مقادیر و افقی محور در عامل ها آن، در که میدهد نشان نمودار

 آن در کوه  کنیم استفاده ای نقطه از هم و یک از بزرگتر ویژه مقادیر از هم میتوانیم مناسب، عامل های تعداد انتخاب برای. میشود کاسته نیز ویژه مقادیر از

 .(3192 فر، منصور) (میآید در افقی خط یک  ورت به نمودار) میشود شدید کاهش دچار منحنی خط
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 (ریزه سنگ نمودار) پالت اسكری منحنی (4)نمودار

 شده چرخیده ماتریس

 ضورایب  ایون  مطلوق  تودر  مقدار چقدر هر. میباشد چرخش از پس مانده باتی عامل های از یک هر عاملی بارهای شامل که شده چرخیده ماتریس خروجی

 . دارد نظر مورد متغیر(واریانس) تغییرات کل در بیشتری نقش مربوطه عامل باشد بیشتر

 2 نظور  از اسوتفاده  بوا  و شده تقسیم دسته 2 به سنگریزه نمودار به توجه با شده چرخیده ماتریس از حا ل نشانگر 29که  میدهد نشان شده چرخیده ماتریس

  .شدند گذاری نام و بررسی بندی ها دسته کانونی گروه به عنوان  احبنظران از نفر
نشانگرهای نامگذاری و دسته بندی شده با کمک گروه کانونی (1)جدول   

 نشانگر ها

3  

رهبری 

 باز

 

اسوتقبال و تشوویق سوازمان از ایوده هوای جدیود و       )ترویج، جذب مشارکت و استفاده از ظرفیت ها، تجربه، دانش و ایده های افراد درون سازمان

اسوتقبال و تشوویق سوازمان از    )ظرفیت ها، تجربه، دانش و ایده های افراد بیرون سازمانترویج، جذب مشارکت واستفاده از  -( درون سازمانبرتر

مهندسوان،  : تعامل و همكاری بوا ذینفعوان و حووزه هوای مختلوف     )تعامل و همكاری با افراد بیرون سازمان -( ایده های جدید و برتربیرون سازمان

بورانگیختن ایتكوار عمول و خلاتیوت       -سوازمان؛ و تبادل اطلاعوات و برناموه هوا بوا افوراد درون       اشتراک گذاری -(دانشگاهیان و سایر سازمان ها

بیشتر ، دسترسی به اطلاعات و داده ها و شفافیت سازمانی  -توانمند سازی کارکنان  -انگیزه بخش، برانگیختن میل و اشتیاق کارکنان  -کارکنان

مشوارکت   -استخراج و حمایت از ایده ها ی افراد برای انجام تغییرات سوازمانی   -د شفاف باشدتصمیم ها و روال های مدیریتی سازمان برای افرا

نظوارت بوالا و پوایین کمتور، خوود       -افراد بیرونی سازمان در تصمیم گیری، مشارکت مشتریان و شریک ها و سایر ذینفعان در تصومیم گیوری هوا   

تعامول و برتوراری     -اشتراک گذاری اطلاعات توسط مودیریت   -مدیریت دمكراتیک   -مدیریت دارای اعتماد به نفس -کنترلی بیشتر کارکنان

مزایای درک   -جریان هدفمند دانش به درون و بیرون سازمان، مدیریت دانش  -برداشتن موانع همكاری توسط رهبری   -ارتباط رهبری با افراد

و تبادل اطلاعات و برنامه ها بوا   اشتراک گذاری -سازمانی در تصمیم گیریمشارکت افراد درون -موانع درک شده سازمان باز -شده سازمان باز

 (مشتریان، ذینفعان، سایر سازمان ها)افراد بیرون سازمان 

4  

کارکنان 

 باز

 

روابوط و   -مسوئولیت پوذیری کارکنوان    -افزایش عملكرد و دسوتاوردها در سوطح خورد و کولان سوازمان       -تعامل و همكاری افراد درون سازمان

  -افراد سازمانی با نیازهای رشد بالا -برتراری ارتباط مناسب و موثر با اعرا و مشتریان و ذینفعان -و مبثر افراد سازمان باهم ارتباطات باز، مناسب

ی بواز اندیشوی و   کارکنوان دارای ویژگوی هوا    -کارکنان تجربه خود را در اختیار دیگران ترار می دهنود و از تجربوه دیگوران اسوتفاده موی کننود      

کارکنان فعوال و دارای تعواملات    -کارکنان منعطف هستند و تادر به درک و جذب بهتر اطلاعات و دانش جدید و نامربوط هستند  -کنجكاوی

 -افزایش تدرت تصمیم گیری کارکنان -افزایش بهره وری -افزایش روحیه کارکنان  -اشتراک گذاشتن دانش خود توسط کارکنان -اجتماعی

افراد سازمان ها می توانند در مورد مسائل مختلف، ایده های جدید و فر ت ها با کارکنان  -ک اهمیت و تابلیت همكاری و ارتباط با یكدیگردر

 و مشتریان خود بحث نموده

1  

ساختار 

 باز

 

های غیر تابول پویش بینوی و عودم اطمینوان       سازگار با محیط های بیرونی متغییر و پویا و محیط  -واکنش مناسب و سریع در برابر تغییرات محیطی

بازخورد اطلاعاتی سازمان ها را توادر موی سوازد توا     )خود تنظیمی؛  -یادگیری سازمانی  -سازگار با محیط های پیچیده و محیط رتابتی  -محیطی

توانند در پاسوخ بوه عوامول خوارجی     نسبت به بازخورد محیطی خود سازماندهی و خود تنظیمی دارند و می ؛ (خودشان را بازسازی و ا لاح کنند

پاسوخگویی سوازمانی؛     -روش های جدید اختراع کنند و خود را به طور مستمر بازسازی و ا لاح کنند تا با تغییرات سریع محیطی همگام شوند
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 -ری بوه جوای دموکراسوی   شایسته سوالا  -اعتماد سازمانی -تولید مشترک خدمات  -بهره برداری از پاسخگویی کامل و همه جانبه در سازمان باز

سواختار سوازمان    -(انعطاف پذیری لازم برای انطباق بوا تغییور شورایط   ) انعطاف پذیری سازمان -رضایت بیشتر کارکنان و مشتریان -انتقاد پذیری

  -(مهوارت هوا   فعالیوت هوای پیچیوده ، انوواع تخصوص هوا و      )ماهیت فعالیت هوای سوازمان   -ساختارسازمان شبكه ای -(افقی، کمتر سلسله مراتبی)

 نوآوری باز -(طیف وسیعی از انواع مهارت ها و تخصص ها)مهارت های افراد سازمانی و مشتریان 

2  

فرهنگ 

 باز

تأکید فرهنوگ   -تأکید فرهنگ سازمانی بر مشارکت افراد برای دستیابی سریعتر به نتایج بهتر -فرهنگ سازی مدیریت برای حمایت از باز بودن، 

توجوه بوه     -توجه به تأثیرات و اتدامات سازمان بر محیط درونوی سوازمانی    -گرایش به هدف و آرمان مشترک -طات، همكاریسازمانی بر ارتبا

 توجه به اثرات محیط بیرونی بر سازمان -توجه به تأثیرات محیط درونی بر سازمان  -تأثیرات و اتدامات سازمان بر محیط بیرونی سازمان

2  

فناوری 

 باز

 

، استفاده مووثرتر  ITزیر ساخت های فناوری اطلاعات متناسب با ساختار سازمان باز؛ انعطاف پذیری سخت افزاری و نرم افزاری زیر ساخت های 

پیوند های الكترونیكوی  ) آمادگی استفاده از منابع دیجیتال -دسترسی به سیستم های داخلی و خارجی؛ داده های شبكه -از منابع فناوری اطلاعات

استفاده از فناوری های اطلاعات مانند وب، سایت و شبكه های اجتماعی، ویكی ها و وبولاگ هوا و سوایر ابزارهوای      -(ر داخل و بین سازمان هاد

 -اجتماعی برای ایجاد تعامل و اشتراک گذاری اطلاعات وپیشنهادات و مشارکت کارمندان در تصمیم گیری و برآوردن بهتر نیازهوای مشوتریان  

 بودن منابع انسانی فناوری اطلاعات در دسترس

 
 مدل مفهومی سازمان باز پژوهش (1)شكل 

 

 آماری جامعه در نشانگرها بررسی و تحلیل و تجزیه

مودل در دانشوگاه هوای منتخوب اسوتان کردسوتان        کوارایی  نیز و برای انجام تحلیل های آماری لازم جهت آزمون و بررسی مدل طراحی شده سازمان باز 

دانشوگاه علموی کواربردی    , دانشگاه پیوام نوور توروه   , دانشگاه آزاد شهرستان تروه, دانشگاه علوم پزشكی سنندج, دانشگاه آزاد سنندج, کردستان دانشگاه)

 اراختی در پژوهش( مرحله کیفی)طراحی شده از مرحله نخست سوال 29 حاوی ای پرسشنامه و لیزرل استفاده شد بدین منظور  SPSS، از نرم افزار(تروه

 کوه  گرفوت  ترار تحلیل و بررسی مورد آن نتایج سپس . شد جمع آوری پرسشنامه 402 تعداد و شد گذاشته نفر از کارکنان دانشگاه های منتخب 410

 .است آمده زیر در آن نتایج

 ها داده بودن نرمال بررسی

 .استفاده شد 3اسمیرنوف -کولموگروف آزمون نرمال بودن دادها از  آزمون برای

 

 

 
_______________________________________________________________ 
1 - Kolmogorov-Smirnov test 
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 اسمپرنوف -نتایج آزمون کولموگروف (2)جدول 

 فناوري باز فرهنگ باز ساختار باز كاركنان باز رهبري باز متغيرها

 تعداد
201 203 203 203 204 

 ميانگين
3.5089 3.5153 3.5011 3.4898 3.4988 

 36650. 32240. 40007. 32493. 36280. انحراف استاندارد

 263. 211. 288. 216. 229. تفاوت مطلق

 251. 194. 210. 167. 169. تفاوت مثبت

 آماره آزمون
1.353 1.281 1.704 1.248 1.556 

 سطح معناداري
.051 .075 .006 .089 .016 

 به توجه با حال. میشود گرفته نتیجه توزیع بودن نرمال باشد،  دم 2 یا در د 2 از بیشتر( Sig) معنی داری چنانچه بودن، نرمال آزمون در . 2جدول  تفسیر

 ریاضوی،  و ساختاری معادلات توابع، در توزیع این از و هست نرمال داده ها توزیع گرفت نتیجه میتوان پس است02/0 از تقریباً بزرگتر pمقادیر بالا جدول

 .میشود استفاده متریک

 )استودنت تی توزیع)جامعه آماری  در پژوهش مولفه های سطح

 خبرگوان تقریبواً   بوا  کارکنوان و کارشناسوان دانشوگاهها    نظور  گفوت  دانشگاه های منتخب میتووان  در بررسی مورد مولفه های تو یفی جدول به توجه با

 تبوول  موورد  بقیه عوامل تقریباً نوعی به, نشانگر 3دادند به جز در مورد  تشخیص متوسط حد از بیشتر درمدل سازمان باز مولفه ها تاثیر و میباشد همراستا

 میتووان  اند داده امتیاز را مولفه ها سطح متوسط حد از بیشتر مورد پژوهش جامعه دو که جهت این از و دانشگاه های منتخب میباشد، در آماری جامعه

 و خبرگان بین مثبتی همبستگی در مورد بقیه نشانگر ها رابطه وبه جز در برخی نشانگر ها دارد وجود همگرایی به مولفه ها نسبت جامعه دو بین که گفت

 میانگین آزمون به با توجه است ذکر به لازم .میكند، تایید را سازمان باز مدل مولفه ها تاثیر به نوعی که دارد، وجود کارشناسان و کارمندان دانشگاهها

 .میباشند تبول مورد داری معنی دامنه در و میباشند متوسط از حد بیشتر در د 32 اطمینان با مولفه ها سطح که گفت میتوان مولفه تک تست تی یا

 فرضیه ها پیرسون همبستگی آزمون

 همبسوتگی  دارد از آزموون ضوریب   وجوود  داری معنوی  رابطوه  دانشگاه های منتخب اسوتان کردسوتان   در پژوهش(بعد 2) ابعاد برای بررسی اینكه آیا بین

 .پیرسون استفاده شد
 ضریب همبستگی( 2)جدول 

 فناوري باز فرهنگ باز باز ساختار كاركنان باز رهبري باز نوع آزمون 

 رهبري باز

 **902. **959. **946. **957. 1 همبستگی 

 Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

 201 201 201 201 201 تعداد 

 كاركنان باز

 **908. **957. **964. 1 **957. همبستگی 

 Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

 203 202 202 203 201 تعداد 

 ساختار باز

 **923. **966. 1 **964. **946. همبستگی 

 Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

 203 203 203 202 201 تعداد 

 فرهنگ باز

 **923. 1 **966. **957. **959. همبستگی 

 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

 203 203 203 202 201 تعداد 
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 بوه  همگرایوی  پوژوهش  مولفوه هوای   بوین  که میتوان گفت نوعی به و میباشد دار معنی و مثبت جهت در بالا، مدل ابعاد همبستگی  2 جدول به توجه با

 تبول تابل متغیرها تمام برای همخطی بدون همراستایی و است پذیرفته مولفه ها از برای هرکدام مدل، ابعاد در و همراستایی و دارد وجود مثبت جهت

 مولفه هوا  روابط تمام طرفی از و پذیرفته میشوند، 02/0 داری معنی سطح با دارد، ترار خوبی سطح در در مدل سازمان باز موثر ابعاد میباشد، همبستگی

 رابطه پژوهش متغیرهای بین گفت میتوان و میباشد متوسط حد از بیشتر سطح با برای مولفه ها مثبت همبستگی این میشود پذیرفته مثبت جهت در هم با

 .دارد مدل ابعادبین  تمرکز از نشان مدل ابعاد بین همگرایی و میباشد برترار خوبی بسیار مدل و دارد وجود و همراستایی همسو مثبت،

 لیزرل افزار درنرم مدل برازش

 با آنها از شده منتج شاخص های و پرسشنامه ها، مبلفه ها روایی ابتدا .است گردیده استفاده گوناگونی تحلیل های از تحقیق داده های تحلیل منظور به

 .میگیرد ترار بررسی مورد تأییدی عاملی تحلیل از استفاده

 سازه - روایی
 به که است تاییدی عاملی تحلیل روش روایی سازه، گیری اندازه و شاخصها از مجموعه یک داخلی ساختار مطالعه علمی برای معتبر روشهای از یكی

 همبستگی هرگونه مانند و است مربوطه عامل با شاخص همبستگی معرف بارعاملی، .شاخصها میپردازد از مجموعه های بین روابط و عاملی بار برآورد

 دراینجوا، . شوود  داده آن شواخص  بوه  بیشوتری  وزن بایود  عامل آن تفسیر باشد، بزرگتر عامل یک در شاخص چه هر اساس این بر .تفسیر میشود دیگر

اسوامی   از مدلها در متغیرها گذاری نام در سهولت منظور به .میگیرد ترار سنجش مورد CFA تاییدی عاملی تحلیل آزمون از استفاده با سازه ها روایی

 .است شده استفاده (2)زیر جدول به شرح اختصاری،
 علائم اختصاری( 2)جدول

 علائم اختصاري نام متغير

 openlead رهبري باز

 openstaf كاركنان باز

 openstru ساختار باز

 opencult فرهنگ باز

 opentech فناوري باز

 سازمان باز مدل ابعاد و مولفه ها تحلیل نتایج

 تاییود  بوار  بعبوارتی  هستند، تبول مورد میباشد 1/0از بیشتر زیر مولفه برای (باشد میتواند نیز اعتبارپرسشنامه ها برای بار تایید) عاملی بار اینكه به توجه با

 بیشوتر  نظور  موورد  مولفوه  اثر باشد، تر نزدیک یک به هرچه که میباشد 3 تا 0 بین مقداری (استاندارد میباشد ضریب همان عاملی بار ()2شكل ) عاملی

 رد یوا  تایید برای مولفه مورد در برای تراوت نهایت در و ندارد مدل در اثری کلی بطور و میرود بین از مولفه اثر باشد نزدیک  فر به و هرچه است

 .میشود تایید مولفه اثر باشد(  02/0 خطای سطح)32/3بیشتر از عدد  نظر مورد آماره میزان اگر شود دتت t آماره مقدار به باید آن

 آزمون مورد آماره های تحلیل نتایج

 سوطح ( 3,32عودد   از بیشوتر  نظور  آمواره موورد   میزان اگر شود دتت t آماره مقدار به باید آن رد یا تایید برای مولفه مورد در تراوت برای نهایت در

 .دارد ترار خطا دامنه در گفت میتوان نوعی به باشد3,32 عدد از کمتر اگر و .میشود تایید مولفه اثر باشد)  0,02خطای 
 

 فناوري باز

 1 **923. **923. **908. **902. همبستگی 

 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

 204 203 203 203 201 تعداد 

*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 مدل ا لاح شده تحلیل عامل تأییدی ضریب استاندارد( 2)شكل 
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 مدل ا لاح شده تحلیل تأییدی( 2)شكل 

 عاملی بار دارای مولفه ها، میان در میدهد را نشان اند شده طرح سوال بصورت که نشانگرهایی تأییدی عاملی تحلیل نتایج که 2 شماره شكل براساس

 خیلوی  حود  در متغیرهوا  بوین  همبسوتگی  و است خوبی حد در عاملی بار حداتل با عاملی حداکثر بار تفاوت و میباشد 1/0 مجاز حد از بیشتر استاندارد

 در فا له مقدار کمترین و بالاترین داده بین هرگاه میشود درک عاملی بار دامنه از میزان این و میباشد فزاینده و مثبت همبستگی و جهت است خوبی

 جهوت  در نشانگر هر عاملی بار و .میباشد هم به نسبت مدل ابعاد و سازگاری همگرایی و شده داده پاسخ های تمرکز و تراکم از نشان کمی باشد حد

 بعد  2 این پژوهش در که میكند تایید را خود گروه در نشانگرها از هرکدام سازگاری و میرساند را مدل در مولفه اثر مثبت نوعی به که میباشد مثبت

 بر .کرد ترار بر مولفه ها بین همگرایی نمیشد بود این اگر غیر و اند گرفته ترار هم کنار در درستی به بعد  2 این در تمامی نشانگرها که داریم گروه یا

 مقودار  اسوت؛  خووبی  وضوعیت  در و بورازش  تناسوب  شاخص هوای  نظر از مدل که است آن از حاکی مدل تناسب شاخص های 2شكل شماره  اساس

RMSEA تورار  متوسوطی  آل ایده نمونه تعداد به نسبت و است خوب حالت برازش در مدل لذا می باشد و 09/0است که کمتر از   0,000با برابر نیز 

 ایون  میباشود و   4 مقودار  از کمتور  که میباشد0,293( 3322/292,31)  با برابر درجه آزادی به اسكایر کای نسبت و همچنین میباشد تایید مورد و .دارد
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 9جودول  در مودل  بورازش  معیارهوای  سوایر  همچنین .میباشد تایید مورد  (3,32) 0,02بیشتراز آزمون وآماره های داری معنی سطح با نیز برازش نسبت

   .آورده شده است
 معیارهای برازش مدل( 9)جدول

 مقدار شاخص شاخص

NNFI  0.96 

PNFI  0.91 

CFI  0.96 

IFI  0.96 

RFI  0.95 

 

 گیری نتیجه و بحث .5

 )سازمان باز با مدل ابعاد ارتباط (مدل ابعاد ای مقایسه تبیین و بحث

 متغیرهوای  بوه عنووان   بوومی کشوور   ساختار باز، فرهنگ بواز و فنواوری بواز    کارکنان باز، رهبری باز، سازمان، عامل 2 سازمان باز و تحقیق، این وابسته متغیر

 29در ایون پوژوهش بوا کموک روش دلفوی       :میباشود  سوازمان بواز   مدل طراحی در ما راهنمای که است محتوایی مدل یک شده ارائه مدل. میباشند مستقل

ساختار باز، فرهنگ بواز   کارکنان باز، دسته شامل رهبری باز، 2نشانگر استخراج و بر اساس تحلیل عاملی اکتشافی و نظر گروه کانونی و خبرگی محقق در 

تحقیق که شاخص های سازمان بواز در نظوام آمووزش     نهایی تایج بدست آمده مدل مفهومی تحقیق، مدلنام گذاری شدند و نهایتاً بر اساس ن و فناوری باز

 .عامل است که تبیین آنها در ذیل آمده است 2مدل حا ل بر  .عالی را  نشان می دهد حا ل شد

، فرهنگ باز سازمان باز به استقبال سازمان از ایده های جدیود یوا   (4009،  9؛ نیلی و همكاران4004،  2کلانتون و همكاران)طبق مطالعات تبلی :فرهنگ باز

کیبیلینوگ و  )فرهنگ سازمان باز می تواند سازمان را به سمت راه حل هوای نوآورانوه جدیود هودایت کنود     . تغییر در برنامه های عملیاتی سازمان اشاره دارد

است که سازمان به سمت مدل سازمان باز حرکت نماید و  در فرهنگ سازمانی مدل باز سازمان را نهادینوه کنود فرهنوگ     لذا ضروری(. 4031،  9همكاران

یعنی فرهنگ سوازمان  . سازمان باز نشان می دهد که سازمان ها از ارتباطات و فعالیت های کارکنان و مشتریان خود برای ارتقای همكاری حمایت می کنند

می توان گفت نتیجه حا ل از تحقیق حاظرنیز  نشان می دهد که یكی از ابعواد پونج گانوه    (. 3339،  3هیرلی و هیولت)ت و همكاری داردباز تأکید بر حمای

و مطالعوات  ( 4001، 30ریتیور و جیمیوودن   )مدل سازمان باز فرهنگ باز اسوت کوه نتیجوه پوژوهش بوا برخوی از مطالعوات کوه در زمینوه هوای فرهنوگ بواز             

 .تقریباً همسو می باشد( 4032)  33هیتیورست
اگر یكی از اهداف کلیدی سازمان باز ایجاد  این توانایی در اعرا باشد که خودشان تصمیم گیری کنند، سریع واکونش نشوان دهنود، ابتكوار      :کارکنان باز

اعراو است میتوانند بسیار تأثیر گذار باشند که  عمل به خرج دهند و خلاتانه مسائل را حل کنند و هدفشان فراهم کردن شفافیت و اطلاعات بیشتر برای همه

در نتیجه کارکنان بسیار باز دارای ویژگی تخیل و کنجكاوی هسوتند کوه هنگوام    (. 4032هیتیورست ، )به درد رهبران همه سطوح سازمان های باز می خورد

علاوه بور ایون، کارکنوان بسویار بواز فعوال تور هسوتند         ( 4033اق ، ؛ زاری و فلینچب4040وینگانگ و همكاران، )انجام وظایف خلاتیت خود را بروز می دهند

_______________________________________________________________ 
1 Non-Normed Fit Index 
2 Parsimony Normed Fit Index 
3 Comparative Fit Index 
4 Incremental Fit Index 
5 Relative Fit Index 
6 .Calantone, at el 
7 . Neill,at el 
8 .Kibbeling 
9 . Hurley & Hult 
10 . Ritter & Gemünden 
11. Whitehurst 



 
 (دستاورد رهبری باز و کارکنان باز در سازمان)عالی  ارائه مدل سازمان باز در نظام آموزش

 

47 

در همین راستا نتیجوه حا ول   (.4040؛ وینگانگ و همكاران ، 4033،  3زنگ و همكاران)دارای تعاملات اجتماعی و به اشتراک گذاشتن دانش خود هستند

کارکنان باز است که نتیجه پژوهش بوا برخوی از مطالعوات کوه نشوان موی دهود         از تحقیق حاظرنیز  نشان می دهد که یكی از ابعاد پنج گانه مدل سازمان باز

؛ 4032،  2؛ زو و هووور 4033،  2، کویم 4002،  1؛  شوایلی و اودهوام  4032،   4چوین و لیونوگ  )مشارکت کارکنان بواز خلاتیوت آنهوا را افوزایش موی دهود       

 .همسو می باشد(.4040،  2وینگانگ و همكاران
مطرح شده است که ضمن توجه به جنبه ها و نقش های مشترک رهبری رهیافت جدیدی را برای رهبری ارائوه  ( 4030)باز توسط لی رهبری    :رهبری باز

دارای اعتماد به نفس، عدم کنترل مستقیم  افراد، الهام بخوش و انگیوزه دادن بوه افوراد     "ویژگی های رهبری باز را چنین بیان می کند ؛ ( 4030)لی . می دهد

در واتع رهبری باز نقش های رهبری را با کمک و مشارکت  کارکنان انجام می دهد و کارکنان را ملزم می کند تا در نقش هوا و   "ستیابی به اهدافبرای د

هوای  از دیگور ویژگوی   . در این زمینه می توان انتظارداشت که رهبری باز موجب توانمند شدن کارکنان می شوود . تصمیمات رهبری مشارکت داشته باشند

نگرشی و رفتاری رهبری باز شامل جمع آوری و به اشتراک گذاری اطلاعات تصومیم گیوری مشوارکتی، متمرکوز ، رهبوری دمكراتیوک و خوود مختواری         

ت که نتیجوه  در همین راستا نتیجه حا ل از تحقیق حاظرنیز  نشان می دهد که یكی از ابعاد پنج گانه مدل سازمان باز رهبری باز اس    (.4030لی ، )کارکنان

که ضمن بررسی توأثیرات رهبوری بواز بوه     ( 4032)9در مورد سازمان باز و نتایج تحقیقات یسلیو و همكاران ( 4032) تحقیق پژوهش با مطالعات هیتیورست 

  .تقریبا همسو می باشد نوآوری سازمانی و کارآفرینی شرکتی به ارزیابی تأثیرات رهبری باز بر عملكرد سازمان می پردازد 
،  9مكجورری )را افزایش می دهد و به کاربران شبكه اجازه موی دهود بوا هوم کوار کننود       ITباز بودن فناوری، انعطاف پذیری زیر ساخت های  :فناوری باز

را افوزایش داده و تبوادل   ( یوا خوارجی  )باز بودن فناوری مربوط به پذیرش فناوری های سیستم های باز است که سازگاری بین برناموه هوای داخلوی    (. 3331

بوین سوازمان هوا و    باز بودن فناوری منجر به افزایش فر وت هوای تعامول    (. 4000،  3339،  3چیو و تام)اطلاعات و همكاری در فرایند ها را ارتقا می بخشد

اطلاعوات بورای توسوعه و دریافوت پیشونهادات بورای بورآوردن بهتور نیازهوای مشوتریان خوود اسوتفاده موی              ری مشتریان شده است یعنی سوازمان هوا از فنواو   

ها از فناوری های باز بورای   علاوه بر این، با کاهش چشمگیر هزینه های ارتباطات و توسعه استانداردهای باز، سازمان(  4034،  30میتهاس و همكاران)کنند

اگر چه باز بودن در زمینه های مختلف، مانند فناوری مورد توجه ترارگرفته (. 4003،  33هاسكی و لیقتون)تسهیل همكاری با شرکای خود استفاده می کنند

( ات در زمینه فناوری، سازمان و محیط منجر شوداما مشخص نیست چگونه در عمل می تواند به بهبود تولید و ارائه خدم( 4002بیوگانزا و ورگانتی ، )است

 (.4032هانگ و شیلا  ، )
هوم  TOE  ، روابوط بوین بواز بوودن    (TOE)محویط   -سوازمان  -با تكیه بر چارچوب فناوری( 4032) 34هانگ و شیلا می توان گفت پژوهش حاظر با مطالعه

یعنی فناوری باز، ساختار باز سازمان و باز بودن نسبت بوه محویط خوارجی    )زمینه ای راستاست در واتع در این پژوهش آنها  نشان داده می شود که سه متغیر 

 (.4032هانگ و شیلا  ، . ( )تأثیر مثبتی بر عملكرد سازمان دارند( سازمان

موی  (به درون و درون به بیرون بیرون)آن دسته از سازمان ها که مدل سازمان با ساختار باز را پذیرفته اند، دارای یک نگرش و بینش دو طرفه  :ساختار باز

مطالعواتی کوه   (. 4033؛ شوریفی و  بوارک ،   4030المیرالاند و کاسادیسویوس ،  )باشند که اغلب بر اساس منابع بیرونی نوآوری و تجاری سازی بنا می شود

دی برینتوانی و کلینچمیود،   . )مانی موی داننود  بررسی نمودند یكی از ابعاد بواز بوودن سوازمان را سواختار سواز     (TOE)مفهوم باز بودن سازمان را با چارچوب 

، تولید مشوترک  TOE ، روابط بین باز بودن(TOE)محیط  -سازمان -با تكیه بر چارچوب فناوری( 4032) 31هانگ و شیلا در این راستا مطالعه (.4002
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نشان می دهد که افزایش باز بودن سازمان و محویط موی   شواهد تجربی این مطالعه . خدمات و آمادگی منابع دیجیتال و عملكرد سازمان را بررسی می کند

علاوه بر این دسترسی و غنای فرایند می تواند رابطه بوین تولیود مشوترک    . تواند عملكرد بهتر سازمان را از طریق بهبود تولید مشترک خدمات تسهیل کند

وزی که خیلی با فشارهای رتابتی، سازگاری سریع و مداوم بوا محویط   سازمان های امر(.4032هانگ و شیلا  ، )خدمات و عملكرد سازمان را افزایش دهد 

بسیاری از سازمان ها، ساختار سازمان خود را از مدل سازمان بسته به مودل سوازمان بوا سواختار بواز  تبودیل       . پیچیده، پویا و مرتبط به یكدیگر روبرو هستند

ه گسترش آگهی نسبت به سازمان باز کمک کرده است اما هنووز کارهوای زیوادی بواتی     در حالی که مطالعات و تحققات ب(. 4001چیسبروق ، ) کرده اند

برای شیوه سازمان باز فر ت فراهم است که موفقیت را به تلمروی سازمانهای غیر فناوری، مدرسه ها، دانشوگاه هوا، دولوت هوا و کول جهوان       . مانده است

تنها دانشگاهها بلكه همه مدیران سازمان ها باید فعالانه مدلهای سازمان خود را تغییور دهنود و بوه    با این حال می توان گفت نه (.  4032هیتیورست ، )بیاورد

نی پاداش دهند، سمت مدل سازمان باز تغییر دهتد تا توانایی سازمان آنها در مدیریت همكاری افزایش یابد و سازمان ها می توانند به فعالیت های کارآفری

شرکت کنند و ارائه ایده های جدید را تشویق کنند، علاوه بر این مدیران سازمان ها باید نسوبت بوه رتابوت و محویط پیراموون       و در جریان های بین المللی

 خود بسیار حساس باشند و در تولید مشترک خدمات شرکت کنند و با مشارکت کنندگان و مشاوران از جملوه همكواری بوا دانشوگاهها  یوا مشوارکت در      

 (.4032هانگ و شیلا  ، ( )توسعه با بودجه دولتی تشویق و همكاری کنندپروژه های تحقیق و 

 پیشنهادها
ان بواز تغییور   می توان گفت نه تنها دانشگاهها بلكه بر همه مدیران سازمان ها لازم است فعالانه مدلهای سازمان خود را تغییر دهند و بوه سومت مودل سوازم    

ا ولاحی و بوازنگری در   , ی و عملكرد آنها افزایش یابد و یا سوازمان هوا موی تواننود اتودامات توسوعه ای      دهتد تا توانایی سازمان آنها در مدیریت همكار

ساختار باز و فناوری باز مواردی است که سازمان ها , فرهنگ باز, کارکنان باز, خصوص ایجاد مدل سازمان باز در سازمان خود داشته باشند و رهبری باز

 .برای ایجاد و پیشرفت به سمت مدل سازمان باز به آن توجه نماید از جمله نظام آموزش عالی باید
ن در فرهنگ باز سازمان باز باید توجه به تغییرات و بازاندیشی را به عنوان بخشی از ارزشهای ا لی یک سازمان در نظر گرفته شود و کارکنا : فرهنگ باز

ضروری است که دانشگاهها به سمت مدل سازمان باز  . ای جدید سازمان را در نظر گیرندرا ترغیب کند تا ایده ها ، فر ت ها یا حتی شكست ها و نقص ه

در چنین شورایطی سوازمان هوا موی تواننود در موورد مسوائل        . با فرهنگ باز و مشارکتی حرکت نماید و  در فرهنگ سازمانی مدل باز سازمان را نهادینه کند

در فرهنوگ سوازمان بواز    . مشتریان خود بحث نموده و برای دستیابی سریعتر به نتایج بهتر همكاری کنندمختلف، ایده های جدید و فر ت ها با کارکنان و 

  .باید تأکید و نشان داده شود که سازمان ها از ارتباطات و فعالیت های کارکنان و مشتریان خود برای ارتقای همكاری حمایت می کنند

له مراتب های موجود را کمتر مورد اعتماد می دانود و انتظوار دارد، بوه ویوژه در محول کوار، تأثیرگوذاری        افراد نسل هزاره و نسل جدید سلس :کارکنان باز

. این نسل در محیطی با شبكه های اجتماعی فراوان و غنی از اطلاعات رشد کرده که در آن شفافیت و جربان آزاد ایده ها تاعوده اسوت  . بیشتری داشته باشد

 کواری  گروههوای  کنند، مناسب ایجاد ارتباطات تحقیق، تیمهای و کاری گروههای بین میتوانند باز، کارکنان از گیری بهره با دانشگاهها، کلی طور به

کارکنان سازمان ها و دانشگاهها هوم لازم اسوت، هوم تجربوه      ببرند را بالا خود پذیری انعطاف و گیری تصمیم سرعت دهند، تشكیل متخصص و شایسته

ران ترار می دهند و هم از تجربه دیگران استفاده می کننود و دارای ویژگوی هوای بواز اندیشوی و کنجكواوی و داشوتن ویژگوی هوای          خود را در اختیار دیگ

 .دارای تعاملات اجتماعی و به اشتراک گذاشتن دانش خود باشند تخلیلی و غیر سنتی 
است که بر خلاف شكل متعارف که جهت را راس سازمان تعیین موی کنود   یكی از کارکردهای سیستم های مدیریتی سازمان باز تعیین جهت  :رهبری باز

 مودیریت،  ساختارباز، کارکرد های یک درون در که آنجایی بدیهی است که رهنمود های بالا به پایین در سازمان های باز امكان موفقیت وجود ندارد از

 محویط  بوا  دانشوگاه  سازگاری در حیاتی بسیار نقش دانشگاه میشود، رهبری بخشها و گروهها افراد، رفتار هدایت به منجر دانشگاه کردن اداره و رهبری

، توجه داشته باشند اموا بوا    "باز باشید، شفاف باشید، معتبر باشید"مدیران دانشگاه ها لازم است به شعارهای رهبری .بیرونی و همچنین موفقیت دانشگاه دارد

ت درک باز بودن به رهبران کمک می کند تا بدانند چگونوه در دنیوای بواز جدیود رهبوری کننود در واتوع        این حال نظم جدید جهانی خواستار باز بودن اس

  .رهبران باید برای تغییر سازمان ها و خودشان در جهت باز بودن تلاش کنند
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 موورد  جدیود  شورایط  بوا  مداوم و سازگاری خود مجدد طراحی منظور به رتابتی شرایط در نها سازما که هستند ابزارهایی فناوری های باز : فناوری باز 

 کارهوای  رسومی  غیور  هوای  شوبكه  همچنوین  و ای حرفه و درسی برنامه شبكه های رسمی با کار در طولانی بسیار سابقه دانشگاهها میدهند ترار استفاده

 و پیچیوده  اجتمواعی،  محویط  اسوت ایون   فوراوان  چالشوهای  دارای کوه  کنند فعالیت می بستری در دانشگاهها .سازگاری دارند و خلاتیت افزایش علمی،

 دانشگا .سازی میباشد جهانی مانند اجتماعی تغییرات و بوم زیست اتتصاد، فناوری، در تغییر تبیل از هایی پیشرفت و دستخوش تغییرات و است آشوبی

 ابزارهوای  میكننود  تولاش  دلیول  همین به .باشند تفاوت بیبیرونی  محیط تغییرات به نسبت و بگیرند نادیده را اجتماعی محیط تقاضاهای توانند نمی هها

زمانی که سازمان ها و دانشگاهها با رتابت شدیدی روبرو هستند ناهماهنگی بین زیر ساخت های فنواوری اطلاعوات و روشوی کوه در     .ببرند کار به جدیدی

 .پیش برودانجام فعالیت های آنها انجام می شود باعث می شود که سازمان به سمت سیستم باز 

 تغییورات  سرعت و بالا بسیار پیچیدگی رتابتی، شدت به شرایط که محور، هنگامی -بازار سازمانی ساختار و مراتبی سلسله سازمانی ساختار: ساختار باز

 بسویار  سوازمانی  سواختار  دارای اسوت  لازم کنوونی، دانشوگاهها   پیچیوده  و آشووب  پر محیط با سازگاری خواهند شد؛ برای مواجه شكست با باشد، زیاد

 و درونی ارتباطات ایجاد طریق از توانند سازمان، می یک عنوان به خود انسجام و کلیت حفظ ضمن دانشگاه ها باز، ساختار از استفاده با.باشند منعطفی

 به و کند تسهیل را دانشگاه جاری فرایندهای و ارتباطات این نوع ساختار .برسند نظر خود مورد اهداف به و کنند کسب بالایی پذیری انعطاف بیرونی،

 توانمنودیهای  بوه  تغییورات را  برابور  در مناسوب  العمول  عكوس  تووان  و بخشد بهبود را بیرونی محیط با دانشگاه سازگاری ببخشد، گیریها سرعت تصمیم

ساختار سازمانی دانشگاه،  باید شرایط لازم برای رسیدن به اهداف دانشوگاه را فوراهم کنود حفوظ انسوجام کلوی دانشوگاه بوه عنووان یوک            .بیفزاید دانشگاه

ی ت و پویایی هوا سازمان، تسهیل روابط بین افراد و بخش ها، ایجاد بستر مناسب برای ظهور و بروز خلاتیت، مشارکت، یادگیری و نهایتاً سازگاری با تغییرا

  .محیط بیرونی، نمونه هایی از اهدافی هستند که انتظار می رود ساختار سازمانی دانشگاه، زمینه دستیابی به آن ها را فراهم آورد

 بندی جمع

در حالی که مطالعات و تحققات به گسترش آگهی نسبت به سازمان باز کمک کرده است و رویكردهوای نووین در مطالعوات آمووزش عوالی، رهوا کوردن        

ختارهای سلسله مراتبی گسترده و روی آوردن به شبكه سازی، تیم سازی و چابک سوازی دانشوگاه، مودل سوازمان بواز بوه منظوور تسوهیل سوازگاری بوا           سا

 توا  است تلاش نموده حاضر لذا تحقیق. تغییرات، و پیچیدگی های محیط بیرونی وماندگاری و موفقیت  می باشد اما هنوز کارهای زیادی باتی مانده است

 را مسویری  بتوانود  کوه  نمایود  طراحوی  را مدلی موضوع مهم، این به محققان سایر توجه و مدل سازمان باز زمینه در کوچک هرچند ادبیاتی تولید ضمن

 مودلی  وجوود  اطلاعاتی و خلاو اما هستند مدیریت علم در آشنایی نام ابعاد آمده به دست مدل ابعاد هرچند .دهد نشان جامعه در برای مدل سازمان باز

 همزموان  جامع و بررسی به که تحقیقی ، پیشینه و درادبیات اما و شد می احساس ایرانی دانشگاهها و سازمانهای با متناسب با نشانگرهایی کامل و جامع

 برداشوته و  مودل سوازمان بواز   بوه   بیشوتر  توجه جهت در گامی تا است نموده تلاش تحقیق لذا این. نشد یافت باشد پرداخته ایران در این مدل سازمان باز

 .نماید اضافه سازمان باز حوزه در موجود ادبیات به هم اندکی
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